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ABSTRAKT
Në çdo vend, qoftë a`i instituticion i varur apo i pa varur, publik apo shtetëror, shpërblimi mund
të jetë një nga arsyjet e një performance më të mirë dhe më efektive. Ka diskutime të vazhdueshme
në mënyrën se si strategjita e shpërblimit ndikon në performancën e bankave. Ky punim është një
rast studimi i ndikimit të strategjisë së shpërblimit në performancën e punonjësve të Bankës
Raiffesen. Gjithashtu në këtë punim do të analizohen dhe krahasohen të dhënat e fitura nga Banka
Raiffesen me sektorin bankar në Kenia. Në pjesën e parë të këtij punimi janë dhënë disa
definicione rreth ndikimit të shpërblimit në performancen e punonjësve. Ndërsa në pjesën e dytë
është bërë shqyrtimi dhe analizalizimi i shpërblimit të performancaës së punonjësve në një
kompani, në këtë rast të Bankes Raiffaisen .
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1.HYRJE
Çdo kompani ka disa forma të sistemit të shpërblimit. Sistemet e shpërblimit janë përdorur shpesh
si një mjet menaxhimi për arritjen e objektivave të dëshirueshme. Një nga qëllimet më të
zakonshme për të performuar më mirë punonjësit, arrihet duke i motivuar ata. Punonjësit janë forca
lëvizëse e çdo organizate dhe duhet dhënë vëmendjen e duhur, pasi ajo do të ndikojë në
performancën e tyre dhe organizatën në përgjithësi. Të gjitha organizatat janë të shqetësuara me
atë që duhet bërë për të arritur nivele të larta të performancës nëpërmjet njerëzve. Kjo mund të
arrihet duke i dhënë vëmendje individëve që ata sa më shumë të motivohen nëpërmjet stimujve,
shpërblimeve, udhëheqjes. Në ditët e sotme kultura e biznesit, shpërblimet, njohja dhe një vend
pune i kënaqshëm janë bërë jashtëzakonisht të rëndësishme. Njerëzit janë zemra dhe shpirti i çdo
biznesi. Në mënyrë që organizata me të vërtetë të ketë sukses, është me rëndësi jetike që njerëzit
të menaxhohen në mënyrë efektive. Organizatat janë duke kërkuar mënyra të mundin
konkurrencën dhe të jenë fitimprurëse. Asgjë nuk është më kritike për arritjen e këtij qëllimi se
energjia e njeriut - një qasje strategjike për të motivuar njerëzit në përgjithësi në organizatë. Pra,
që një biznes të ketë sukses në tregun konkurrues global në ditët e sotme, duhet të ketë punonjësit
që performojnë lartë me aftësitë e tyre. Kjo performancë e lartë mund të arrihet vetëm kur ata janë
të shtyrë nga kënaqësia për vet punën. Është e pamohueshme, prandaj në fakt burimet njerëzore të
çdo organizate mbeten burimi më i rëndësishëm, kështu çdo përpjekje duhet të siguroj efektivitetin
e tyre dhe kështu, pa ata organizata nuk mund të funksionojë. Daft, përcakton performancën e
korporatave si “ aftësinë e organizatës për të arritur qëllimet e veta duke përdorur burimet në
mënyrë efikase dhe efektive, (Daft, 2003). Sipas Balmer dhe Gray, çelësi për të qëndruar
konkurrues është aftësia për të tërhequr dhe mbajtur punonjës të kualifikuar dhe të motivuar.
Mbajtjen e aftësive dhe njohurive të rralla nga tregu i punës kërkon që punëdhënësit të zbatojnë
sistem shumë të mirë shpërblimi. Shpërblimi është një nga elementet e rëndësishme për të motivuar
punonjësit që ata të kontribuojnë më së miri me përpjekjet e tyre për të rritur performancën e
kompanisë, (Balmer dhe Gray, 2002). Njerëzit nuk vijnë automatikisht në punë, vazhdojnë të
punojnë, ose të punojnë shumë për organizatën. Njerëzit kanë nevojë për motivim për të
përmbushur qëllimet e organizatës. Pa dyshim, strategjia e shpërblimit dhe sistemet janë
mekanizmat që e bëjnë këtë të ndodhë. Çdo kompani ka nevojë për një sistem strategjik shpërblimi
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për punonjësit që adreson këto fusha: kompensimin, përfitimet, njohjen dhe vlerësimin. Një sistem
duhet të njoh dhe shpërblej aktivitetin-performancen e punonjësit, dhe sjelljen. Njerëzit janë
burimi më i vlefshëm i një kompanie. Tashmë pranohet që punonjësit krijojnë një burim të
rëndësishëm të përparësisë konkurruese për firmat, (Goel, 2008) Ka diskutime të vazhdueshme në
mënyrën se si strategjita e shpërblimit ndikon në performancën e bankave. Ky hulumtim është një
rast studimi i ndikimit të strategjisë së shpërblimit në performancën e punonjësve të Bankës
Raiffesennë Kosovë. Gjithashtu në këtë punim do të analizohen dhe krahasohen të dhënat e fitura
nga Banka Raiffesenme sektorin bankar në Kenia.
1.1. Deklarata e problemit
Sektori bankar në Kosovë gjatë viteve të fundit është përballë me një numër sfidash përfshirë
rritjen e konkurrencës, shkallën e lartë të rritjes teknologjike, veçanërisht e-banking dhe telefonat
mobil që tani ofrojnë shërbime bankare. Shumë pak studime janë bërë në Kosovë, veçanërisht në
sistemin bankar. Pra ,ekziston një nevojë e madhe për dëshmi shtesë për të mbështetur
marrëdhënien e strategjisë së shpërblimit – performancës . Ky studim është kryer në mënyrë për
të hetuar efektin strategjisë së shpërblimit në performancën e punonjësve, rrespektivisht në Bankën
Raiffesennë Kosovë.
1.2 Objektivat e studimit
Duke u bazuar në deklaratën e problemit, objektivat e këtij punimi që përpiqemi t’i arrijmë janë si
më poshtë:
1. Të hetohet efekti i strategjisë së shpërblimit në performancën e punonjësve.
2. Të hetohet efekti i shpërblimeve financiare në performancën e punonjësve.
3. Të hetohet efekti i shpërblimeve jo-financiare në performancën e punonjësve.
4. Të hetohet efekti i shpërblimeve financiare dhe jo-financiare në motivimin e punonjësve.
1.3 Hipotezat kërkimore
Për të arritur objektivat e hartuara për këtë studim, hipotezat e mëposhtme të hulumtimit janë
deklaruar në bazë të zbulimeve në shqyrtimin e literaturës në lidhje me strategjitë e shpërblimit
dhe performancën e punonjësve.
H0: Strategjitë e shpërblimit nuk kanë efekt në performancën e punonjësve.
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H1: Strategjitë e shpërblimit kanë efekt në performancën e punonjësve.
H0: Nuk egziston një marrëdhënie direkte midis shpërblimeve jofinanciare dhe performancës së
punonjësve.
H2: Egziston një marrëdhënie direkte midis shpërblimeve jofinanciare dhe performancës së
punonjësve.
H0: Nuk egziston një marrëdhënie direkte midis shpërblimeve financiare dhe performancës së
punonjësve
H3: Egziston një marrëdhënie direkte midis shpërblimeve financiare dhe performancës së
punonjësve.
H0: Shpërblimet financiare dhe jo-financiare nuk kanë efekt në motivimin e punonjësve.
H4: Shpërblimet financiare dhe jo-financiare kanë efekt në motivimin e punonjësve.

1.4 Pyetjet kërkimore
1. Ҫfarë efekti kanë strategjitë e shpërblimit në performancën e punonjësve?
2. Cili është efekti i shpërblimeve financiare në performancën e punonjësve?
3. Cili është efekti i shpërblimeve jo-financiare në performancën e punonjësve?
4. Ҫfarë efekti kanë shpërblimet financiare dhe jo-financiare në motivimin e punonjësve?
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2.SHQYRTIMI I LITERATURËS
2.1 Definimi dhe kuptimi i strategjisë së shpërblimit
Burimet njerëzore janë një aset i rëndësishëm i organizatës nëse përdoren dhe menaxhohen siç
duhet. Aplikimi i strategjive të përshtatshme për zhvillimin e burimeve njerëzore mund të çojë në
përmirësimin e performancës së kompanisë si në afat të shkurtër dhe afat të gjatë. Sipas Armstrong
strategjia e shpërblimit është një deklaratë e qëllimit që përcakton se çfarë organizata dëshiron të
bëjë në afat më të gjatë për të zhvilluar dhe zbatuar politikat e shpërblimit, praktikat dhe proceset
që do të çojnë më tej në arritjen e objektivave të biznesit dhe të plotësojnë nevojat e aksionarëve
të saj. Vicki argumentoj se strategjia e shpërblimit i jep drejtim të veçantë mënyrës se si kompania
dëshiron për të hartuar programet e saj individuale të shpërblimit. Një strategji shpërblimi është
shfrytëzimi i qëllimshëm i sistemit të pagave, si mekanizëm thelbësor për integrim përmes të cilës
përpjekjet e nën-njësive dhe individëve të ndryshëm janë drejtuar drejt arritjes së objektivave
strategjike të organizatës.( San et al. 2012)
Sipas Amstrong, strategjia e shpërblimit ofron një ndjenjë të qëllimit dhe drejtimit dhe një kornizë
për zhvillimin e politikave të shpërblimit, praktikat dhe proceset. Kjo është bazuar në një kuptim
të nevojave të organizatës dhe punonjësit e saj dhe se si ata mund më së miri të jenë të kënaqur.
Kjo ka të bëjë edhe me zhvillimin e vlerave të organizatës se si njerëzit duhet të shpërblehen dhe
formulimin e parimeve që do të sigurojnë që këto vlera janë miratuar. Strategjia e shpërblimit është
mbështetur nga një filozofi shpërblimi që shpreh çfarë organizata beson se duhet të jetë baza mbi
të cilën njerëzit janë të vlerësuar dhe shpërblyer. Filozofitë e shpërblimit shpesh janë artikuluar si
udhëzuese e parimeve. Sipas Edirisooriya, sistemi i shpërblimit ndihmon për të përmirësuar
performancën organizative, si edhe plotëson objektivat e tjera të tilla si pajtueshmërinë ligjore,
kontrollin e kostos së punës, drejtësinë e perceptuar drejt të punësuarve dhe rritjen e performancës
së punonjësve për të arritur nivel të lartë të produktivitetit dhe kënaqësinë e konsumatorëve. Në
këtë mënyrë organizatat duhet të kenë një strategji të efektshme shpërblimi për të mbajtur
punonjësit që performojnë lartë në organizatë dhe shpërblimi duhet të jetë i lidhur me
produktivitetin e tyre. (Edirisooriya, 2014)
2.2 Struktura e strategjisë së shpërblimit
Strategjia e shpërblimit duhet të bazohet në një analizë të hollësishme për shpërblimin e tanishëm,
e cila përfshin një deklaratë të fuqive dhe dobësive të tyre. Kjo mund të marrë formën e një analize
hendek (gap analysis) i cila krahason atë që besohet që duhet të ndodh, me atë që është duke
4

ndodhur dhe tregon cilat boshllëqe kanë nevojnë të plotësohen.( Armstrong, 2008). Sipas
Gopinahan, analiza gap është identifikimi dhe analiza e një hendeku midis performancës së
planifikuar apo të dëshiruar. Organizata duhet të analizoj në mënyrë kritike punën e saj të
mëparshme, kushtet e tanishme të saj dhe kushtet e dëshiruara në të ardhmen. Një analizë e tillë
ndihmon për të zbuluar shtrirjen e hendekut që ekziston në mes të realitetit aktual dhe aspiratat e
ardhshme të organizatave. Organizatat gjithashtu përpiqen për të vlerësuar gjendjen e saj të
mundshme në të ardhmen në qoftë se tendencat dhe aktivitetet e tanishme vazhdojnë.( Gopinahan,
2004).
Një diagnozë duhet të bëhet për arsyet e ndonjë mangësie apo problemi në mënyrë që vendimet
mund të marren në atë që duhet bërë për t’i kapërcyer ato . Kjo pastaj mund të strukturohet si më
poshtë:
1. Një deklaratë të qëllimeve – iniciativat e shpërblimit që janë propozuar duhet të merren.
2. Një arsyetim - arsyet pse propozimet janë duke u bërë. Arsyeja duhet të tregoj rastin e
propozimeve për biznesin, duke treguar se si ato do të përmbushin nevojat e biznesit dhe
përcakton kostot dhe përfitimet. Ajo gjithashtu duhet t’i referohet ndonjë çështje të
njerëzve që duhet adresuar dhe se si strategjia do të merret me ta.
3. Një plan - si, kur dhe nga kush do të zbatohen iniciativat e shpërblimit. Plani duhet të
tregojë se çfarë hapa do të duhet të merren dhe duhet të marrë parasysh kufizimet e
burimeve dhe nevojën e komunikimit, përfshirjen dhe trajnimin. Prioritetet që i
bashkangjiten çdo elementi të strategjisë duhet të tregohen dhe afati kohor për zbatim duhet
të hartohet. Plani duhet të tregojë kush do të jetë përgjegjës për zhvillimin dhe zbatimin e
strategjisë.
4. Një përkufizim i parimeve udhëzuese - vlerat që besohet duhet të jenë miratuar në
formulimin dhe zbatimin e strategjisë.( Amstrong, 2008)

2.3 Përmbajtja e strategjisë së shpërblimit
Strategjia e shpërblimit mund të jetë një çështje e një strategjie të gjërë, thjesht duke treguar
drejtimin e përgjithshëm në të cilin është menduar që menaxhimi i shpërblimit duhet të shkoj.
Përveç kësaj, strategjia e shpërblimit mund të paraqesë një listë të qëllimeve të veçanta që kanë të
bëjnë me aspekte të veçanta të menaxhimit të shpërblimit (Armstrong, 2008).
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Strategjia e gjërë e shpërblimit mund të kryejë organizimin në ndjekjen e një politike totale të
shpërblimeve. Qëllimi themelor mund të jetë për të arritur një balancë të përshtatshëm në mes të
shpërblimeve financiare dhe jo - financiare. Një qëllim i mëtejshëm mund të të jetë për të përdorur
qasje të tjera për zhvillimin e marrëdhënies së punës dhe mjedisin e punës që do të rrisë angazhimin
dhe dhe të ofrojë më shumë mundësi që kontributi i njerëzve të vlerësohet dhe të njihet. Shembuj
të qëllimeve të tjera të gjera strategjike përfshijnë : futjen e më shumë qasjeve të integruara për
menaxhimin e shpërblimit, përkatësisht inkurajimin e vazhdueshëm të zhvillimit personal dhe
mundësitë e karrierës; zhvillimi i një qasje më fleksibile për shpërblimin që përfshin reduktimin e
pengesave artificiale si rezultat i mbitheksimit në gradim dhe promovim; shpërblimin e njerëzve
sipas kontributit të tyre; mbështetja e zhvillimit të një kulture të performancës dhe ndërtimi i
niveleve të kompetencës ; dhe sqarimin se çfarë sjellje do të shpërblehet dhe pse (Armstrong,
2008).
Iniciativat specifike të shpërblimit zgjedhen në bazë të një analize të rrethanave aktuale të
organizatës dhe një vlerësim të nevojave të biznesit dhe punonjësve të saj (Armstrong, 2008).
Shpërblimi i punonjësve referohet si "të gjitha format e pagave dhe shpërblimeve të marra nga
punonjësit për kryerjen e punës së tyre". Kompensimi përfshin pagat e punonjësve, stimujt, bonuse
dhe komisionet (Belcourt, 1999). Shpërblimi total është term që ka qenë miratuar për të përshkruar
një strategji shpërblimi që sjell komponente shtesë si mësimin dhe zhvillimin, së bashku me
aspektet e mjedisit të punës, në paketën e përfitimeve (Jiang et al. 2009). Shpërblimi total (i
përgjithshëm) mund të përdoret për të menaxhuar dhe motivuar njerëzit dhe aplikimin e strategjisë
së përgjithshme të shpërblimit e cila duhet të jetë e disajnuar në mënyrë efektive. Sipas Armstrong
dhe Stephens,shpërblimi i përgjithshëm është kombinim

i shpërblimeve financiare dhe jo-

financiare të vëna në dispozicion të punësuarve (Armstrong dhe Stephens, 2006) Siç përcaktohet
nga Manus dhe Graham, shpërblimi total ” përfshin të gjitha llojet e shpërblimeve – të tërthorta
dhe direkte , si dhe brendshme dhe të jashtme”. Çdo aspekt i shpërblimit , dmth., paga bazë, paga
kontingjente, benefitet e punonjësve dhe përfitimet jo financiare, të cilat përfshijnë shpërblimet e
brendshme nga vetë puna, janë të lidhura së bashku dhe trajtohen si një tërësi të integruar dhe
koherente . Shpërblimi total kombinon ndikimin e dy kategorive kryesore të shpërblim : 1 )
shpërblime transaksionare - Shpërblime të prekshme që rrjedh nga veprimet në mes të
punëdhënësit dhe punonjësit lidhur me pagat dhe benefitet , dhe 2) shpërblime relative - shpërblime
jo-materiale që merren me të mësuarit dhe zhvillimin dhe eksperienca e punës. Armstrong adopton
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qasjen ' shpërblimi i përgjithshëm "i cili thekson rëndësinë duke marrë parasysh të gjitha aspektet
e shpërblimit si një tërësi koherente e cila është e integruar me iniciativa të tjera të projektuara për
BNJ për të arritur motivimin, përkushtimin, angazhimin dhe zhvillimin e të punësuarve (Manus
dhe Graham, 2003). Sipas Armstrong, shembuj të iniciativave të mundshme specifike të shpërblim
, që mund të përfshihen në një strategji shpërblimi janë: zëvendësimi i metodave aktuale të pagës
kontigjente me një pagese-për-kontribut , përfshirja e gradave të reja dhe struktura e pagesave ,
rishikim për pagesa të barabarta, me objektivin për të siguruar që puna vlerësohet drejtë dhe
paguhet në mënyrë të drejtë; programet e komunikimit të projektuara për të informuar të gjitha
politikat e shpërblimit dhe praktikat e organizatës; trajnimi, mbikqyrja dhe programe udhëzuese të
dizajnuara për të rritur aftësinë e nivelit menaxhimit, zëvendësimi i një skeme ekzistuese të
vlerësimit të punës me një skemë të kompjuterizuar që reflekton më së miri vlerat organizative;
përmirësimin e proceseve të menaxhimit të performancës në mënyrë që të sigurohet mbështetje
më e mirë për zhvillimin e një kulture të performancës dhe për të identifikuar më qartë nevojat e
zhvillimit; futja e një skeme të njohjes formale; zhvillimi i një sistemi të përfitimeve fleksibël, etj
(Armstrong, 2006).
2.4 Zhvillimi i strategjisë së shpërblimit
Detyra e zhvillimit të një kornize strategjike të shpërblimit për organizatat zakonisht është e
vështirë por i nevojshëm për të mbijetuar në tregun konkurrues dhe në ndryshim. Procesi
megjithatë nuk mund të kopjohet nga organizatat tjera, por duhet të jenë të dizajnuara dhe të
zhvilluara brenda mjedisit unik të organizatës (Wilson, 2003). Armstrong ka përshkruar
formulimin e strategjisë së korporatës si një proces për zhvillimin dhe përcaktimin e një sensi
drejtimi dhe ka theksuar katër faza kyqe të zhvillimit:
1. Faza e diagnostifikimit, kur qëllimet e shpërblimit janë aprovuar, politikat dhe praktikat
aktuale që janë në kundështim me shpërblimet e vlerësuara, mundësitë për përmirësim të
konsideruara dhe çdo ndryshim tjetër i aprovuar.
2. Faza e projektimit të detajuar, kur përmirësimet dhe ndryshimet janë të detajuara dhe çdo
ndryshim testohet.
3. Faza e testimit përfundimtar dhe e përgatitjes ;
4. Faza e zbatimit, e ndjekur nga rishqyrtimi i vazhdueshëm dhe modifikimi (Armstrong,
2008).
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Organizatat duhet të zhvillojnë dhe zbatojnë programet e menaxhimit të performancës të cilat
ndihmojnë në planifikimin e performancës së punonjësve, monitorimit të performancës të ndikuara
nga mjetet matëse të duhura. Punonjësit duhet të jenë të vetëdijshëm për marrëdhëniet në mes të
performacës së tyre dhe shpërblimeve që ata marrin. Shpërblimet financiare dhe jo-financiare
mund të shfrytëzohen pozitivisht për të përmirësuar sjelljet e performancës së punonjësve (Aktar
et al. 2012).
Shpërblimet duhet të përdoren si një mënyrë për përforcimin e mirë të sjelljes midis punonjësve,
si dhe produktivitetit Prandaj strategjitë e shpërblimit duhet të fokusohen në përforcimin pozitiv
të sjelljes. Punonjësit mund të shpërblehet për punën jashtë orarit, marrjen e iniciativave, punën në
grup, besueshmërinë, respektimin e orarit të punës, reagimet e konsumatorëve, produktivitetin, etj.
Një sistem i mirë shpërblimi që fokusohet në dobinë e të punësuarve dhe të ekipeve të tyre do të
shërbejë si forcë shtytëse për punonjësit që të kenë performancë më të lartë dhe kështu përfundojnë
arritjen e qëllimeve organizative dhe objektivave.

Analiza e strategjisë së
biznesit dhe nevojave të
biznesit

Analiza e presente e
BNJ dhe dhe praktikat
e shpërblimit

Konsultimi dhe
përfshirja e
menaxherëve të lartë

Përmbledhja dhe
trajnimi

Zhvillimi i strategjisë së BNJ

Zhvillimi dhe justifikimimi
strategjisë së shpërblimit dhe
përcaktimi i parimeve
udhëzuese

Vlerësimi i nevojave i
palëve të intersuara menaxherët e linjës dhe
punonjësit tjerë

Konsultimi, përfshirja dhe
komunikimi me punonjësit

Përgatitja dhe testimi i planit

Implementimi i planit

Komunikimet finale

Rishikimi dhe modifikimi siq
kërkohet
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Fig. 1. Modeli i procesit të zhvillimit të strategjisë së shpërblimit
Figura më lartë tregon modelin e procesit të zhvillimit të strategjisë së shpërblimit i cili kalon nëpër
disa hapa, duke filluar nga një analizë së strategjisë së biznesit dhe nevojave, duke vazhduar pastaj
me zhvillimin e strategjisë së burimeve njerëzore, zhvillimin e strategjisë së shpërblimit dhe
përcaktimin e parimeve udhëzuese, përgatitja dhe testimi i planit, implementimi i planit dhe faza
e fundit është rishikimi dhe modifikimi. Pra, ky model logjik hap-pas-hapi përfshin dispozita të
mjaftueshme për konsultime, përfshirjen dhe komunikimin me grupet e interesit, të cilët përfshijnë
të menaxherët e lartë, si dhe të punësuarit dhe menaxherët e linjës.( Armstrong, 2006). Strategjitë
e shpërblimit evoluojnë; ata duhet t’iu përgjigjen ndryshimeve në kërkesat organizative, të cilat
ndodhin gjatë gjithë kohës. Strategët e shpërblimit duhet të gjejnë trendet e reja në menaxhimin
e shpërblimit dhe mund t’i modifikojë qëndrimet e tyre në përputhje me rrethanat. Kjo mund të
jetë e dobishme për të përcaktuar strategjitë e shpërblimit në letër për të dhëna dhe si bazë për
planifikim dhe komunikim.
2.4Komponentet e një strategjie efektive të shpërblimit dhe kriteret e efektivitetit
Çdo kompani ka nevojë për një sistem strategjik shpërblimi për punonjësit që adresojnë këto katër
fusha: kompensimin, përfitime, njohjen dhe vlerësimin. Një strategji efektive shpërblimi duhet të
vlerësojë dhe shpërblejë performancën e punonjësve dhe sjelljen e tyre. Performanca është më e
lehtë për t’u adresuar për shkak lidhjes së drejtpërdrejtë mes qëllimeve fillestare të përcaktuara për
punonjësit dhe rezultatet përfundimtare.( Kibisu et al. 2014).
Duke pasur parasysh natyrën komplekse të strategjive të shpërblimit që ndikojnë në forma të
ndryshme në sjelljen e punonjësve, të kuptuarit e rolit e strategjive të ndryshme të shpërblimit për
performancën e punonjësve mund të ndihmojnë menaxherët e burimeve njerëzore në hartimin dhe
zbatimin e një strategjie efektive të shpërblimit që do t’i japë një organizate një avantazh
konkurrues (Wambugu & Ombui, 2013). Komponentët e një strategjie efektive të shpërblimit janë
(Armstrong, 2008; Brown, 2001):

1 . Duhet të kenë qëllime të përcaktuara në mënyrë të qartë dhe një lidhje të mirë-përcaktuar
me objektivat e biznesit.
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2 . Duhet të jenë të mirëdizajnuara pagesat dhe programet e shpërblimeve, të përshtatura
për nevojat e organizatës dhe njerëzve të saj.
3. Proceset e shpërblimit duhet të jetë efektive dhe mbështetëse të BNJ.
Sfida kryesore e një sistemi efektiv shpërblimi është i lidhur me kriteret e përcaktimit se si
shpërblimi duhet të shpërndahet në mesin e njerëzve. Përdorimi i standardeve të diferencimit që
njerëzit i konsiderojnë të drejta dhe konsistenca e këtyre standardeve me kontekstin e organizatës
janë thelbësore që ata do t’i përkushtohen kompanisë dhe punën që do të kryejnë.( Furtado et al.
2012). Një program nxitës i projektuar mirë i shpërblimit mat ndryshime në sjellje që kontribuojnë
në përcaktimin e qartë të qëllimeve. Sfidë në zhvillimin e një programi të tillë qëndron

në

përcaktimin se çfarë shpërblime janë efektive, çfarë sjellje mund të ndryshohen dhe kostot dhe
përfitimet e ndryshimit.( Njanja et al. 2013). Një program efektiv shpërblimi mund të ketë tre
komponentë: të menjëhershëm, afatshkurtër dhe afatgjatë. Kjo do të thotë njohje të menjëhershme
e një performance të mirë, shpërblime afatshkurtra për performancë mund të ofrohen çdo muaj ose
shpërblime tremujore dhe afatgjatë jepen për të treguar besnikërinë gjatë viteve.( Schoeffler, 2005).
Shpërblimet e menjëhershme janë dhënë për të punësuarit në mënyrë përsëritëse që ata të mund të
jenë të vetëdijshëm për punën e tyre të mirë. Shpërblimet e menjëhershme përfshijnë vlerësimin
nga një mbikëqyrës i drejtpërdrejtë ose mund të jetë një shpërblim i prekshëm. Shpërblimet
afatshkurtëra janë bërë në baza mujore ose tremujore ose në varësi të performancës. Shembuj të
shpërblimeve të tilla përfshijnë, të ardhurat në para apo dhurata të veçanta për punën e
jashtëzakonshme. Shpërblimet nuk duhet të zbatohen vetëm për punonjësit individualë brenda
organizatës, por edhe për ekipet që performojnë mirë. Stimujt e dhënë për sjellje të mirë zakonisht
përmirësojnë marrëdhëniet në mes të të punësuarve dhe menaxhimit sepse punonjësit ndjehen se
ata janë duke u vlerësuar për përpjekjet e tyre dhe punën e mirë. Kjo çon në rritjen e moralin e
punonjësve, kujdesin më të mirë të konsumatorëve, si dhe rritjen e produktivitetit.( Schoeffler,
2005). Shpërblimet afatgjata janë dhënë për të punësuarit të cilët kanë performuar mirë. Një
punonjës i tillë do të bëhet e besnik në organizatën e tij dhe kjo redukton qarkullimin e punonjësve.
Shpërblimet afatgjata përfshijnë duke u bërë partner, ose të ardhurat në para që maturohen pas
shumë viteve të shërbimit ose në pension. Këto shpërblime janë shumë strategjike për mbajtjen në
organizatë të burimeve më të mira njerëzore. Që shpërblimet të jenë efektive, ato duhet të shihet
si të drejta. Kjo do të thotë se duhet të ketë sinqeritet në lidhje me informacionin rreth asaj se si
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sistemi i shpërblimit funksionon dhe se si të punësuarit do të shpërblehen. Punonjësit duhet
gjithashtu të jenë të përfshirë në hartimin e sistemit të shpërblimit dhe administrimin e tij. Sipas
Armstrong, efektiviteti i një strategjie shpërblimi vlerësohet si : strategjia e biznesit të organizatës
të jetë në përputhje me strategjitë e BNJ; të mbështesë arritjen e qëllimeve të biznesit dhe të
përforcojë vlerat organizative; objektivat e strategjisë së shpërblimit të jenë të përcaktuara qartë,
duke përfshirë një deklaratë bindëse të asaj se si nevojat e biznesit të organizatës do të përmbushen
dhe se si nevojat e punonjësve dhe aktorëve të tjerë do të plotësohën; të bëhet një analizë e plotë
dhe diagnoza e mjedisit të brendshëm dhe të jashtëm të organizatës dhe çështjet e shpërblimit që
duhet të adresohen; të vlerësohen në mënyrë reale burimet e nevojshme për zbatimin e strategjisë
dhe shpenzimet e përfshira; përfitimet të kalojnë kostot; të sigurohen që proceset mbështetëse të
tilla si menaxhimi i performancës , komunikimi dhe trajnimi të janë në vend; programi për zbatim
të jetë realist; menaxherët e BNJ dhe linjës duhet të jenë të aftë për zbatimin dhe menaxhimin e
strategjisë në praktikë, këta kanë përgjegjësinë për politikat e ndryshme të shpërblimit dhe
praktikat, dhe duhet të përcaktojnë çfarë suksesi dhe si të arrihet dhe se si ai do të matet; strategjia
e shpërblimit të jetë fleksibël në përshtatjen për të marrë parasysh ndryshimet e biznesit dhe
mjedisit.( Armstrong, 2008). Kur menaxherët e linjës konsiderojnë shpërblime në strategjitë e tyre
të burimeve njerëzore, ata duhet të përgatisin një sistem të përshtatshëm dhe të dobishëm për
organizimin e tyre. Edhe ekspertiza e shpërblimit mund të japë politika të reja sfiduese të dobishme
për organizatën; megjithatë, këto politika janë të nevojshme për t'u konfirmuar nga menaxherët e
linjës për t’i ekzekutuar ata.( Gohari et al. 2013). Në fakt, rëndësia e burimeve njerëzore është më
e qartë për menaxherët e linjës sot dhe në qoftë se ata nuk e vërejnë politikat e reja, kjo shkakton
disa rezultate negative për ta.
2.5 Rëndësia e shpërblimeve në performancën e punonjësve
Në çdo organizatë, shpërblimet luajnë një rol të rëndësishëm në ndërtimin dhe ruajtjen e
angazhimit në mesin e punonjësve që siguron një standard të lartë të performancës dhe
qëndrueshmëri të fuqisë punëtore (Wang 2004). Shpërblimet theksojnë përfitimet që punëtorët
marrin nga puna. Performanca nënkupton arritjen e rezultateve të kërkuara. Sipas Carter dhe
McMahon, performanca nxitet nga: 1) pritjet e qarta të punëtorëve; 2) kompetenca dhe besimi i
punëtorëve për të kryer punën e tyre; 3) mjedisi i lumtur dhe siguria në punë;
4) kënaqësia në punë; 5) njohja dhe shpërblimet e dhëna. Sistemi i shpërblimit mund të dallojë nga
një organizatë në tjetrën dhe mund të ndryshoj nga koha në kohë. Kjo ndoshta e bën motivimin e
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punonjësve më shumë kompleks se të gjitha funksionet të menaxhimit. Megjithatë, një tipar
themelor i çdo sistemi të shpërblimit është se duhet një shkak që të punësuarit të japin më të mirën
e tyre për organizatën. Ne jemi të gjithë të ndryshëm; nevojat tona, mendimet dhe përvojat janë të
ndryshme dhe ne jemi të gjithë të motivuar nga gjëra të ndryshme në varësi se ku ne jemi në
zhvillimin tonë.( Carter dhe McMahon, 2005). Një punëtor i ri ka të ngjarë të jetë më i prirur për
mundësitë e zhvillimit, ndërsa një e vjetër është më e shqetësuar në lidhje me sigurinë në punë
(Jagult, 2005). Është e rëndësishme për çdo punëdhënës për të gjetur se çfarë e motivon çdo
punonjës. Individët hyjnë në organizatë me grup të veçantë të aftësive, dëshirave dhe qëllimeve,
dhe presin në këmbim një mjedis të mirë pune, ku ata mund të përdorin aftësitë e tyre, kënaqin
dëshirat, dhe të arrijnë qëllimet e tyre. Shpërblimet organizative do të thotë të gjitha përfitimet
dmth., financiare dhe jo-financiare që merr një punonjës përmes marrëdhënies së punësimit të tyre
me një organizatë.( Malhotra et al .2007). Punonjësit kontribuojnë më shumë për organizatën e
tyre dhe do të performojnë më të mirë, atëherë kur marrin shpërblime të kënaqëshme. Shpërblimet
rritin nivelin e efikasitetit dhe performancës së punonjësve në punët e tyre dhe si rezultat i saj rritet
suksesi i organizatës. Në përgjithësi, përshkrimi dhe specifikimi i punës së punonjësve përcakton
që shpërblimet të jenë të paanshme në mesin e të punësuarve në një organizatë dhe konkurruese
në treg.( Zaini et al . 2009). Sipas literatures shpërblimet dallohen në tri lloje kryesore që individët
kërkojnë nga organizatat e tyre dmth., shpërblimet e jashtme, brendshme dhe shpërblimet sociale.(
Williamson et al . 2009). Shpërblimet e jashtme janë përfitimet fizike të dhëna nga organizata të
tilla si pagesa, bonuse, përfitimet shtesë dhe mundësitë e zhvillimit të karrierës . Shpërblimet e
brendshme i referohen shpërblimeve që vijnë nga përmbajtja e vetë punës, dhe përfshijnë të
karakteristikat motivuese të punës të tilla si autonomia, qartësia e rolit dhe trajnimi.( Jehanzeb et
al. 2012). Shpërblimet sociale lindin nga ndërveprimi me njerëz të tjerë në punë dhe mund të
përfshijnë marrëdhëniet mbështetëse me mbikëqyrësit dhe bashkëpunëtorët. Motivimi është
përcaktuar si procesi psikologjik që ngjall dhe drejton sjelljen kah qëllimi.( William & Kinicki ,
2008). Sipas Ivancevich motivimi është formë e shtytëse e padukshme që i jep energji njeriu drejt
arritjes së qëllimit, e cila mund të jetë e ndarë dy komponentë: 1) drejtimi i sjelljes (duke punuar
që të arrijë qëllimin), 2) fuqitë e sjelljes (sa vështirë ose fuqishëm do të punojë individi) Për të
motivuar sjellje , organizata ka nevojë për të siguruar një sistem efektiv të shpërblimit.( Ivancevich,
2004). Një sistem efektiv i shpërblimit i ka katër elemente : shpërblimet duhet të kënaqin nevojat
themelore të të gjithë të punësuarve; shpërblimet duhet të përfshihen në sistem dhe të jenë të
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krahasueshme me ato të ofruara nga një organizatë konkurruese; shpërblimet duhet të jenë në
dispozicion për njerëzit në të njëjtat pozita dhe të shpërndahen në mënyrë të drejtë dhe të
barabartë.( Goel, 2008). Menaxherët shpesh përdorin shpërblimet për të përforcuar sjelljen e
punonjësve që ata duan të vazhdojnë. Sipas Perce dhe Robinson fuqia e shpërblimit është në
dispozicion kur menaxheri i jep shpërblime në shkëmbim për veprimet dhe rezultatet e dëshiruara.
Një strategji shpërblimi duhet të rris përkushtimin dhe angazhimin dhe të ofrojë më shumë
mundësi për kontributet e njerëzve për t’i njohur dhe vlerësuar.( Perce dhe Robinson, 2007).
Dijetarë të ndryshëm kanë folur fuqishëm në përdorimin e stimujve të ekipit , për shembull, thotë
se firmat që mbështeten në ekipe për të menaxhuar punën e tyre duhet të zhvillojnë plane
stimuluese që inkurajojnë punën në grup dhe të përqëndroj vëmendjen në performancën e
anëtarëve të ekipit. Studimet kanë sugjeruar se motivimi është shumë i rëndësishme të
organizatave që dëshirojnë për të përmirësuar perfromancën.( William & Kinicki, 2008 ). Një
punonjës me motivim të lartë në vendin e punës prodhon cilësi të lartë dhe më shumë sasi të punës,
duke çuar në nivel të lartë të kënaqësisë në punë kështu kjo çonë në performancë të lartë.
Menaxherët për këtë arsye duhet të jenë të vetëdijshëm për identifikimin e motiveve dhe hartimin
e planeve stimuluese. Punonjësit konsiderohen të jetë shumë më produktiv kur ata punojnë në një
mjedis mbështetës pozitiv. Menaxherët duhet të përpiqen për të mbajtur një atmosferë të këndshme
familjare të orientuar në të cilën të gjithë të punësuarit përqëndrohen në arritjen e qëllimeve të
ekipit.( Noeut et al, 2006). Sipas Dessler njohja ka një ndikim pozitiv në performancën qoftë si e
vetme ose në bashkëpunim me shpërblime financiare. Duke vlerësuar punonjësit për arritjen e
qëllimeve të tyre është e rëndësishme ruajtja e një mjedisi të kënaqshëm të punës. Kështu
punonjësit duhet frymëzuar dhe vlerësuar për kontributin e tyre janë dhe duke ju bërë të ditur se
menaxhimi ka besim në aftësitë e tyre .( Dessler, 2008).
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3.DEKLARIMI I PROBLEMI
Sektori bankar në Kosovë gjatë viteve të fundit është përballë me një numër sfidash përfshirë
rritjen e konkurrencës, shkallën e lartë të rritjes teknologjike, veçanërisht e-banking dhe telefonat
mobil që tani ofrojnë shërbime bankare.
Shumë pak studime janë bërë në Kosovë, veçanërisht në sistemin bankar. Pra ,ekziston një
nevojë e madhe për dëshmi shtesë për të mbështetur marrëdhënien e strategjisë së shpërblimit –
performancës . Ky studim është kryer në mënyrë për të hetuar efektin strategjisë së shpërblimit
në performancën e punonjësve, rrespektivisht në Bankën Raiffesennë Kosovë.
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4.METODOLOGJIA
Për të arritur qëllimin e këtij punimi, është përdorur metoda sasiore. Për mbledhjen e të dhënave
është adaptuar metoda e anketimit, ku si instrument kryesor i mbledhjes së të dhënave primare janë
përdorur pyetësorët. Pyetësorët janë vet administruar dhe përmbajnë pyetje të strukturuara. Ky
pyetësor do t’iu shpërndahet punonjësve në Bankën për Biznes.
4.1 Popullimi i shënjestruar
Popullimi i studimit përfshin të gjitha degët e Bankës Raiffeisen në Kosovë. Studimi në shënjestër
ka pasur punonjësit e degës. Popullimi i përgjithshëm në shënjestër ishin punonjësit e njëzet e
shtatë degëve dhe nëndegëve të Bankës Raiffesen që operon në Kosovë. Kjo është për shkak se
shumica e vendimeve strategjike të bankave bëhen në selinë qendrore dhe pastaj aplikohen edhe
në nivelet e degës. Prandaj strategjitë në selinë qendrore janë zakonisht të njëjta me strategjitë e
përdorura në degët e bankave tregtare.
4.2 Dizajni i mostrës
Banka Raiffesenoperon në regjionet kryesore si, Prishtinë, Prizren, Mitrovicë, Ferizaj, Pejë, Gjilan
dhe Gjakovë dhe në rrjetin e saj ka nëndegë të vendosura në vende të ndryshme në Kosovë. Nuk
ishte e mundur për të studiuar të gjithë pjesëtarët e popullatës, pasi që kjo do të kishte përfshirë
shuma të jashtëzakonshme të burimeve dhe kohës. Hulumtimi ka përdorur mostrën e stratifikuar
të rastit (stratified random sampling) ku popullimi së pari është ndarë në stratume (shtresa), në
rastin tonë në regjionin e Ferizajt dhe Gjilanit pastaj prej secilës këtyre dy degëve të Bankës
Raiffesenështë zgjedhur mostra e rastësishme e thjeshtë. Në këtë mënyrë, mostra e thjeshtë e rastit
është përdorur për të zgjedhur të anketuarit nga këto dy degë të Bankës Raiffesendhe si rezultat
kjo mostër prej 20 punonjës është zgjedhur dhe studiuar për të përfaqësuar të gjithë popullsinë.
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5.PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEVE
Hulumtimi është realizuar në Bankën Raiffesennë filialen në Ferizaj dhe Gjilan. Mostra është
zgjedhur në mënyrë të rastësishme dhe janë anketuar 20 punonjës të kësaj banke. Të dhënat e
mbledhura nga respodentët janë përpunuar dhe analizuar duke përdorur tabelën e frekuencave. Kjo
ndihmoi për të mbledhur të dhënat në tabelat duke përdorur një statistikë përshkruese si përqindje.
Rezultatet janë paraqitur si vijojnë
Tabela 1. Shpërblimet financiare dhe jo-financiare
Shpërblime

Shpërblime

jo-

financiare

financiare

Të dyja

10 %

5%

85 %

15 %

10 %

75 %

1. Cilat nga shpërblimet ju motivojnë më
shumë për të arritur performancë të lartë?
2. Cilat shpërblime janë ofruar nga organizata
juaj për t’iu motivuar për të dhënë
performancë të lartë?

Nga tabela e mësipërme shihet se 85 % e punëtorëve motivohen nga të dy llojet e shpërblimeve
financiare dhe jo-financiare, ndërsa 10 % motivohen nga shpërblimet finaciare dhe 5 % e tyre nga
ata jofinanciar.

Shumë

Mesatarisht Pak

Aspak

30 %

0%

3. Përcakto shkallën në të
cilën menaxhmenti është i
interesuar të ju motivoj
juve.

60 %

10 %
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4. Sa janë të drejtë
menaxherët në
Shpërblimin e
performancës midis
punonjësve.

70 %

20 %

5%

5%

Ndërsa, cilat shpërblime ofron organizata, respodentët janë përgjigjjur 15% për shpërblime
financiare, 10% për shpërblime jo-financiare, kurse 75 % janë përgjigjur se menaxhmenti aplikon
të dy llojet e shpërblimeve.
Tabela 2. Interesimi i menaxhmentit për t’i motivuar punonjësit dhe drejtësia në
shpërblime.
Tabela tregon se shumica e punonjësve deklarojnë se menaxhmenti është i interesuar t’i motivoj
ata, ndërsa 10 % janë përgjigjur se menaxhmenti është pak i interesuar t’i motivoj.
Gjithashtu shumica e punonjësve deklarohen se menaxherët shpërblejnë drejtë performancën e tyre
krahasuar me punonjësit tjerë, 5% e tyre janë përgjigjur pak, ndërsa 10 % janë përgjigjjur që
menaxherët nuk qenë të drejtë në shpërblimin e performancës së tyre.

Tabela 3. Vlerësimi, përpjekjet e punonjësve për të arritur qëllimet e kompanisë dhe
ndikimi i shpërblimeve në rritjen e performancës
Po
Jo
Mesatarisht
5. A ndjeni se kompania ju vlerëson juve?

50 %

15 %

35 %

80 %

0%

20 %

95 %

0%

5%

6. A bëni përpjekje optimale për të arritur
qëllimet e kompanisë?
7. A ndikon dhënia e shpërblimeve në rritjen
e performancës tuaj?

Nga tabela vërehet se punonjësit ndjejnë se menaxhmenti vlerëson punën e tyre 50%, mesatarisht
janë përgjigjur 35% dhe jo, 15%. Pothuajse të gjithë punonjësit bëjnë përpjekje maksimale për të
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arritur qëllimet e kompanisë, përkatësisht 80%. Gjithashtu 95% kanë deklaruar se dhënia e
shpërblimeve ndikon në rritjen e performancës së tyre.
Tabela 4. Performanca dhe shpërblimi total
Fuqishëm

Deklarata

nuk

Nuk

Fuqishëm

pajtohem

pajtohem

Indiferent Pajtohem pajtohem

0%

5%

0%

75 %

20 %

0%

5%

0%

70 %

25 %

25 %

65 %

0%

10 %

0%

30 %

55 %

5%

10 %

0%

5%

5%

5%

70 %

15 %

0%

0%

0%

70 %

30 %

Kontributi im është shpërblyer në
8

mënyrë adekuate.
Rritja e pagës është trajtuar në mënyrë

9

të drejtë.
Unë mendoj se paga ime nuk reflekton

10

perfomancën time.
Unë nuk paguhem drejtë në krahasim

11

me të tjerët.
Vendimet e gradimeve janë bërë në

12

mënyrë të drejtë.
Unë kam pasur një feedback të mirë të

13

performances.
Skema e pagesës për perfomancë

14

inkurajon performancë më të mirë.

5%

10 %

0%

85 %

0%
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Më pëlqen puna ime.

0%

5%

0%

50 %

45 %

5%

10 %

5%

60 %

20 %

0%

80 %

5%

15 %

0%

0%

10 %

5%

65 %

20 %

0%

5%

0%

70 %

25 %

Benefitet
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janë

të

mira

dhe

të

krahasueshme me të tjerët.
Nuk

më

ofrohet

mundësia

e

promovimit efektiv dhe avancimit në
17 karrierë.
Kompania përkrah zhvillimin personal
18 për mësimin e aftësive të reja.
Jam i kënaqur me shpërblimet që
19 ofrohen.

18

I kam të qarta politikat e shpërblimit në
20 kompaninë tonë.

0%

15 %

5%

55 %

25 %

Nga tabela e mësipërme shihet se shumica e respodentëve janë pajtuar se kontributi i tyre është
shpërblyer në mënyrë adekuate. ku vetëm 5%

nuk janë pajtuar me këtë deklaratë.

Rritja e pagës është trajtuar në mënyrë të drejtë, respodentët janë deklaruar se pajtohen
fuqishëm25%, pajtohen70%, dhe nukpajtohen5%.Në pyetjen, unë mendoj se paga ime nuk
reflekton perfomancën time, shumica e respodentëve nuk janë pajtuar, ndërsa 10% e tyre janë
pajtuar. Ndërsa në pyetjen, unë nuk paguhem drejtë në krahasim me të tjerët, gjithashtu nuk janë
pajtuar

shumica

e

respodentëve

por

janë

pajtuar

me

këtë

deklaratë

10%.

Vendimet e gradimeve janë bërë në mënyrë të drejtë. 5% e respodentëve nuk janë pajtuar fuqishëm,
5% nuk janë pajtuar, 70% janë pajtuar, 15% janë pajtuar shumë, ndërsa kanë qenë indiferentë 5%.
Të gjithë respodentët janë pajtuar fuqishëm dhe janë pajtuar se kanë pasur një feedback të mirë të
performances. Skema e pagesës për perfomancë inkurajon performancë më të mirë, janë pajtuar
shumica e respodentëve por nuk janë pajtuar 10%. dhe fuqishëm nuk janë pajtuar 5%. Nga
rezultatet shohim se pjesës më të madhe iu pëlqen puna e tyre, ndërsa vetëm 5% e tyre nuk janë
pajtuar. Benefitet janë të mira dhe të krahasueshme me të tjerët, janë pajtuar fuqishëm 20%, janë
pajtuar 60%, nuk janë pajtuar fuqishëm 5%, nuk janë pajtuar 10% dhe neutral 5%. Nuk janë pajtuar
80% e respodentëve se nuk iu ofrohet mundësia e promovimit efektiv dhe avancimit në karrierë,
kurse 15% janë pajtuar dhe 5% indiferentë. Kompania përkrah zhvillimin personal për mësimin e
aftësive të reja, janë pajtuar pjesa e konsiderushme, ndërkaq nuk janë pajtuar 10% e respodentëve.
Shumica e respodentëve janë të kënaqur me shpërblimet që iu ofrohen, por nuk janë pajtuar 5% e
tyre. Pjesa më e konsiderueshme e respodentëve i kanë të qarta politikat e shpërblimit në kompani,
ndërsa nuk janë pajtuar me këtë deklaratë 15%.
5.1 Diskutimi dhe krahasimi i rezultateve që lidhen me hipotezat e kërkimit
Për të arritur objektivat e hartuara për këtë punim, hipotezat e mëposhtme të hulumtimit ishin
formuluar në bazë të zbulimeve në shqyrtimin e literaturës në lidhje me strategjinë e shpërblimit
dhe performancën. Hipotezat janë paraqitur si më poshtë:
H0 : Strategjitë e shpërblimit nuk kanë një efekt të rëndësishëm në performancën e
punonjësve.
H1: Strategjitë e shpërblimit kanë një efekt të rëndësishëm në performancën e punonjësve
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Për gjetjet në marrëdhëniet në mes të shpërblimeve dhe performancës është përdorur korrelacioni
Pearson. Ky punim fokusohet në vendosjen e marrëdhënieve ekzistuese mes shpërblimit të
punonjësve dhe performancës. Shpërblimet është variabla e pavarur, ndërsa performanca është një
variabël e varur. Perceptimi në lidhje me shpërbimet në kompani në tabelën 4, përkatësisht në
pyetjen 19 dhe perceptimet e tyre se si performance e tyre ka qenë positive (tabela 4, pyetja 13).
Gjetjet janë përmbledhur në tabelën e mëposhtme. Korrelacioni Pearson përfshin koeficientin që
është dhënë në formulën e mëposhtme.

r=

n Σxy –ΣxΣy
nΣx²- (Σx) ² n Σy²-(Σy)²

Ku,
r – Koeficienti i korrelacionit Pearson
n - Frekuenca.
Tabela 5. Analiza e marrëdhënies në mes të shpërblimeve dhe performancës

Shkalla

Shpërblimet

Performanca

(x)

(y)

Fuqishëm nuk 0

Xy

x²

y²

0

0

0

0

pajtohem
Nuk pajtohem

1

0

0

1

0

Indiferent

0

0

0

0

0

Pajtohem

14

14

196

196

196

Fuqishëm

5

6

30

25

36

Σ(x) 20

Σ(y) 20

Σ(xy) 226

Σ(x²)221

Σ(y²)232

pajtohem

20

r=

20(226) -20(20)
(20 x 221- 400) ( 20 x 232-221)

=

4520 - 400
(4020) ( 4419)

=

4120
17764380

=

4120
4214.78

r =

0.9

Tabela 5. Krahasimi i rezultateve të hulumtimit të BpB në Kosovë dhe bankave tregtare në
Kenia
Hipoteza 1
Strategjitë e shpërblimit të kanë
një efekt të rëndësishëm në
performancën e punonjësve

Banka për Biznes, Kosovë

Bankat tregtare në Kenia

r = 0.9

r = 0.579

Në bazë të rezultateve refuzojmë hipotezën zero dhe mund arrijnë në përfundimin se me të dhënat
e fituara, ka prova të konsiderueshme të efektit të strategjive të shpërblimit në performancën e
punonjësve të bankës tregtare, Banka për Biznes. Kjo bazohet në rezultatin, ku, r = 0.9, ku mund
të përfundojmë se egziston një marrëdhënie pozitive midis shpërblimeve dhe performancës. E
njejta hipotezë është hudhur poshtë në studimin që bazohet në rezultatet e arritura në lidhje me
efektin e strategjive të shpërblimit dhe kompensimit të punonjësve në performancën e bankës
tregtare në Kenia (Katua et al.2014). Këto rezultatete janë arritur me anë të analizës së regresionit.
Rezultatet tregojnë se bankat përdorin kompensimin si një mjet për të siguruar që ata të arrijnë
qëllimet strategjike të tyre. Gjithashtu është gjetur se bankat komerciale në Kenia përdorin
shpërblime financiare dhe jo financiare për të motivuar punonjësit e tyre.
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Tabela 6. Krahasimi i rezultateve të hulumtimit të BpB dhe bankave tregtare në Kenia
Hipoteza 2 dhe 3
Egziston një marrëdhënie direkte
midis shpërblimeve jofinanciare
dhe financiare dhe performancës

Banka për
Biznes

Bankat tregtare
në Kenia

Shpërblimet
financiare

15 %

9%

Shpërblimet jofinanciare

10 %

4%

Të dyja

75 %

87 %

së punonjësve.

Tabela 7. Krahasimi i rezultateve të hulumtimit të BpB dhe bankave tregtare në Kenia
Banka për
Biznes

Bankat tregtare
në Kenia

Shpërblimet
financiare

10 %

12 %

Shpërblimet jofinanciare

5%

2%

Të dyja

85 %

86 %

Hipoteza 4
Shpërblimeve

jo-financiare

dhe financiare kanë efekt në
motivimin e punonjësve.

Rezultatet tregojnë se në Bankën BpB, menaxherët aplikojnë shpërblimet financiare dhe jo
financiare për të motivuar punëtorët. Po ashtu rezultatet tregojnë se bankat komerciale në Kenia
përdorin shpërblime financiare dhe jo financiare për të motivuar punonjësit e tyre. Gjetjet ilustruan
se në BpB, respodentët janë përgjigjur se menaxhmenti aplikon 15% shpërblime financiare 15%,
shpërblime jo-financiare 10%

dhe 75 % të dy llojet e shpërblimeve. Ndërsa në Kenia gjetjet

ilustruan se 9 % e të anketuarve e përmendin se organizata ka ofruar stimuj financiarë , 4 % stimuj
jo-financiare dhe 87% të dy stimujt financiare dhe jo- financiare. Në bazë të gjetjeve mund të
përfundojmë se vërtetohet hipoteza 2 dhe 3, përkatësisht gziston një marrëdhënie direkte midis
shpërblimeve jofinanciare dhe financiare dhe performancës së punonjësve. Në BpB, 10 % e të
anketuarve u përgjigjën se ata janë të motivuar për punë me shpërblime financiare, 5 % motivohen
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nga shpërblimet jo-financiare dhe 85% motivohet për të punuar nga të dy tipet e shpërblimeve.
Ndërkaq në Kenia, 86 % e të anketuarve thanë se ata janë të motivuar për të punuar nga shpërblime
financiare dhe jo-financiare ndërsa 12 % e të anketuarve thanë se ata janë të motivuar nga
shpërblime financiare dhe 2% nga shpërblimet jo-financiare. Në bazë të gjetjeve mund të
përfundojmë se vërtetohet hipoteza 4, respektivisht, shpërblimeve jofinanciare dhe financiare kanë
efekt në motivimin e punonjësve. Nga studimi u konstatua se strategjitë e shpërblimit ndikojnë në
performancën e punonjësve. Kur këto strategji janë përdorur, performanca e bankave komerciale
në Kenia është përmirësuar me 67%. Ky studim ka gjetur se shpërblimet dhe kompensimet e
ofruara për të punësuarit nga bankat komerciale në Kenia ndikojnë në aftësinë e tyre për të tërhequr
aplikantët , të mbajnë të punësuarit , dhe të sigurojnë nivelet optimale të performancës në
përmbushjen e qëllimeve të bankës . Kjo u mbështet nga 57% e të anketuarve. Duke u bazuar në
rezultatete, 78% e bankave të nivelit të dytë në Kenia përdorin të dy shpërblimet, financiare dhe
jo - financiare për të motivuar punonjësit e tyre. Punonjësit në bankat tregtare në Kenia ishin më
të kënaqur me punën e tyre kur shpërblimet dhe kompensimet e ofruara ishin tërheqëse dhe kjo u
ka mundësuar atyre që të jenë më të përkushtuar për të arritur qëllimet e bankës.( Katua et al.2014).
Nga rezultatet në BpB në Kosovë vërejmë se punonjësit janë të kënaqur me shpërblimet e tyre
qofshin ato financiare dhe jo financiare që janë ofruar nga menaxhmenti, perveq kësaj janë
deklaruar se shpërblimet janë dhënë në mënyrë të drejtë në krahasim më të tjerët duke u bazuar në
performancën e tyre. Sa i përket shpërblimeve jo-financiare siq janë vet puna, mësimi dhe zhvillimi
i karrierës, arritja, vlerësimi, feedbeku, etj, shumica e punonjësve janë deklaruar se pajtohet se këto
shpërblime janë praktikuar nga menaxhmenti. Poashtu, shumica e punonjësve janë pajtuar se
menaxherët aplikojnë shpërblimet jo-financiare si, sistemi i pageses, rritja e pagës, benefitet.
Bazuar në rezultatet e studimit, është e qartë se duke përdorur vetëm shpërblime financiare ose jofinanciare nuk është e mjaftueshme për të motivuar punonjësit për të rritur performancën e
punonjësit. Nëse bankat tregtare qoftë në Kosovë apo në Kenia aplikojnë të dy llojet e
shpërblimeve për të punësuarit atëherë do të rritin performanën e punonjësve të tyre.
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6.PËRFUNDIME DHE REKOMANDIME
Burimet njerëzore janë kapitali më i cmueshëm i cdo organizate. Roli i Burimeve Njerëzore është
parë në përgjithësi në sigurimin e asaj se firmat janë në gjendje për të tërhequr, mbajtur, motivuar
dhe

zhvillimin e burimeve njerëzore në përputhje me kërkesat aktuale dhe të ardhshme.

Programet e shpërblimit përfaqësojnë një investim të rëndësishëm dhe rritje për organizatën.
Punonjësit kanë objektivat personale të cilat përpiqen t’i arrijnë. Menaxhmenti duhet të krijoj një
sistem nxitës i cili gërrsheton arritjen e objektivave personale të punëtorëve me ato të organizatës.
Strategjitë e shpërblimit kanë rol më të madh në ndikimin e performancës së punonjësve të bankës
në këtë mënyrë të kontribuojnë shumë në performancën e bankave tregtare në Kosovë.
Menaxherët e burimeve njerëzore duhet t’iu kushtojnë vëmendje sistemeve të shpërblimit që
motivojnë punonjësit e bankës për performancë të lartë dhe të krijojnë avantazhe konkurruese. Për
të ruajtur konkurrencën e fortë në këtë epokë të re, çdo organizatë ka nevojë për të kuptuar fuqinë
e strategjisë së shpërblimit dhe në këtë mënyrë të ekzekutoj një sistem efektiv shpërblimi. Gjetjet
tregojnë se ekzistojnë sisteme të ngjashme shpërblimi në sektorin bankar në Kenia dhe Kosovë.
Mund të konkludojmë se zbatimi i strategjive të shpërblimit rezultojnë në angazhim të punonjësve
që do të ndihmojë në arritjen e rezultateve të larta organizative. Bazuar në të gjeturat dhe
konkluzionet e punimit hulumtues ofrohen në vijim rekomandime që kanë për qëllim sigurimin se
strategjitë e shpërblimit të aplikuara nga bankat komerciale në Kosovë të luajnë një rol pozitiv në
rritjen e performances.
•

Bankat tregtare duhet të përdorin strategji të shpërblimeve që të sigurojnë nxitjen e
nevojshme dhe motivimin e punonjësve për të arritur qëllimet e bankës.

•

Bankat tregtare duhet të përdorin shpërblimet financiare dhe jofinanciare tërheqëse që do
t’i motivojë punonjësit të performojnë më mirë.

•

Bankat tregtare duhet të zhvillojnë strategji për shpërblimin e punonjësve për rritjen e
performances së punonjësve dhe organizatës.

•

Bankat tregtare që duan të përmirësojnë performancën e tyre duhet të sigurohen që
strategjitë që përdorin janë unike për të siguruar një avantazh konkurrues ndaj
konkurrentëve.
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•

Bankat tregtare duhet të shpërblejnë punonjësit në mënyrë të drejtë që përputhen me pritjet
e tyre në mënyrë që ata të ndjehen të kënaqur.
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SHTOJCAT
I/e nderuar,
Ky pyetësor është duke u përdorur për qëllime akademike, si pjesë e punimit tim. Do të doja të
nxjerrë disa informacione nga ju që do të më ndihmojnë shumë në thellimin e studimit. Unë do
t’iu jem shumë mirënjohëse për bashkëpunimin tuaj, nëse plotësoni këtë pyetësor. Deklaroj për
ruajtjen e anonimitetit tuaj.

Ju lutem rrethoni njërën nga përgjigjjet duke shprehur qendrimin tuaj.
1. Cilat nga shpërblimet ju motivojnë më shumë për të arritur performancë të lartë?
a) Shpërblime financiare
b) Shpërblime jo-financiare
c) Të dyja
2. Cilat shpërblime janë ofruar nga organizata juaj për t’iu motivuar për të dhënë
performancë të lartë?
a) Shpërblime financiare
b) Shpërblime jo-financiare
c) Të dyja
3. Përcakto shkallën në të cilën menaxhmenti është i interesuar të ju motivoj juve.
a) Shumë
b) Mesatarisht
c) Pak
d) Aspak
4. Sa janë të drejtë menaxherët në shpërblimin e performancës midis punonjësve.
a) Shumë
b) Mesatarisht
c) Pak
d) Aspak
5. A ndjeni se kompania ju vlerëson juve?
a) Po
b) Jo
c) Mesatarisht
6. A bëni përpjekje optimal për të arritur qëllimet e kompanisë?
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a) Po
b) Jo
c) Mesatarisht
7. A ndikon dhënia e shpërblimeve në rritjen e performancës tuaj?
a) Po
b) Jo
c) Mesatarisht

Rretho njërën nga shkallët, për të shprehur pikëpamjen tuaj për secilën nga
deklaratat e mëposhtëme

8
9
10
11
12
13

14

Deklarata
Kontributi im është shpërblyer
në mënyrë adekuate.
Rritja e pagës është trajtuar në
mënyrë të drejtë.
Unë mendoj se paga ime nuk
reflekton perfomancën time.
Unë nuk paguhem drejtë në
krahasim me të tjerët.
Vendimet e gradimeve janë
bërë në mënyrë të drejtë.
Unë kam pasur një feedback të
mirë të performances.
Skema e pagesës për
perfomancë inkurajon
performancë më të mirë.

15 Më pëlqen puna ime.

Benefitet janë të mira dhe të
16 krahasueshme me të tjerët.
Nuk më ofrohet mundësia e
promovimit efektiv dhe
17 avancimit në karrierë.
Kompania përkrah zhvillimin
personal për mësimin e aftësive
18 të reja.
Jam i kënaqur me shpërblimet
19 që ofrohen.
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I kam të qarta politikat e
shpërblimit në kompaninë tonë.
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